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نحو تقييم أداء عضوات هيئة التدريس بقسم السياسات التربوية
و رياض األطفال بكلية التربيه بجامعة الملك سعود باستخدام
طريقة التغذية العكسية ( )360
"دراسة ميدانية"
Evaluating the Performance of Female Faculty Members in
the Department of Educational Policies and Kindergartens in
the College of Education at King Saud University Using the
Method of Reflexive Feedback (360 degrees): A Field Study
أ.د .بلقيس الداغستاني
جامعة الملك سعود
daghistanib@gmail.com

تهدف هذه الدراسة إىل توجيه أنظار متخذي القرار ف� المؤسسات ت
ال� أبوية  -و بخاصة مؤسسات التعليم
ي
العال ،السيما جامعة الملك سعود -نحو الطريقة أ
كونها
ال ثك� موضوعية ف ي� تقييم الداء(التغذية العكسية( ̊)360
ي
مجهول �ف
مم�ات ،من أهمها االعتماد عىل ث
تستبعد المحاباة و الشخصنة ف� التقييم؛ لما تمتاز به من ي ز
مصدر
أك� من
ي
ي
أ
ف
ف
ش
فقط ي� تقييم أداء
هذه العملية مع عدم الخوض ي� الطرق التقليدية لتقييم الداء المعتمدة عىل رأي الرئيس
المبا� أ
أ
الداة ت
ال� صممها
من
تطويرها
خماس ،تم
أعاله عىل استبانة ذات ف مقياس
الفراد .اعتمدت الدراسة لتحقيق الهدف
ي
ي
ف
اسة سابقة له ي� نفس المجال ،و قد تم استخدامها من أقبل عينة
و استخدمها (تيستا  )Testa,2002( )2002،ي� در
التدريس ف
التقييم عىل سبعة محاور للداء هي :
جوانب
اشتملت
القسم.
�
الدراسة أالحالية لتقييم أداء أعضاء هيئة
ي
التعليم ،وجودة الدارة الصفية  ،والتوجه نحو آ
الخر ،و الصداقة .وتم توزيع ()40
الثقة ،والخالق ،والكفاءة  ،وجودة
إ
توصلت الدراسة
الفروقات،
و
الحسابية
المتوسطات
باعتماد
النتائج
تحليل
وبعد
القسم.
استبانة عىل عينة عشوائية من
ش ف
إىل وجود فجوات سلبية و إيجابية ي ن
الشارة إىل
ب� استجابات أطراف عملية التقييم مما يظهر مبالغة الرئيس
المبا� ض ي� إ
أعضاء هيئة أالتدريس أو التقليل من ف توافرها .انتهت الدراسة إىل التوصية ب�ورة اعتماد
معاي� التقييم ف ي�
توافر بعض ي
ف
ت
المهنية المستدامة؛ لما
التنمية
و
قية
ال�
عمليات
�
نتائجها
اعتماد
و
داء
ال
تقييم
�
̊)360
(
العكسية
طريقة التغذية
ي
ي
الطريقة من واقعية ف
العامل� ف� المؤسسة ت
ين
ال�بوية.
لتقييم
مصادر
عدة
عىل
العتمادها
وذلك
التقييم؛
�
توفره هذه
أداء
ي
ي
الكلمات المفتاحية :تقييم  ،أداء  ،طريقة  ،التغذية العكسية ( ̊ ،)360عضوات هيئة التدريس  ،تعليم أ
الطفال.

تاريخ االستالم2016/12/21 :

تاريخ القبول2017/5/29 :
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The aim of this study is to draw the attention of decision-makers especially in higher educational institutions,
focusing on King Saud University, to an objective method of performance evaluation, namely (feedback) (360). This
method does not allow favoritism and personal relation to interfere with the results of evaluation. Unlike traditional
evaluation methods, (feedback) (360) does not depend solely on the President’s evaluation of the academic staff. The
method is based on a five-dimensional questionnaire developed and used by Testa, 2002. The evaluation covered seven
areas of performance: trust, ethics, efficiency, quality of education, quality of classroom management, orientation
towards the other and friendship. Forty questionnaires were distributed randomly. The study found that there are
negative and positive aspects of the responses. The President was found to be inaccurate in his evaluation of the staff
)by either overrating or underrating aspects of their performance. The study concluded that the feedback method (360
should be adopted in evaluating the performance of the staff, considered in their promotion and used to ensure their
sustainable professional development. This method secures accuracy in evaluation through utilizing more than one
source in the process of evaluating the performance of employees in educational institutions.

Keywords: Assessment, performance, method, (360 ) feedback, faculty members, childhood education.

يرجع تاريخ تقييم أ
الداء إىل أعصور قديمة ،فهناك ميل
ن
إنسا� وطبيعي للحكم عىل الشياء ،وعىل أنفسنا ،وعىل
أ ي
الشخاص الذين ف يعملون معنا .فعملية التقييم أمر ال بد
منه ،ويستخدم ي� كافة أنحاء العالم حالياً .وبما أن المورد
ش
الب�ي ،وهو المورد الحقيقي والوحيد ،يلعب دوراً حاكماً
ف
ز
ومم�اً ي� تحقيق النجاح للمنظمات عىل اختالف أنواعها،
ي
فال بد أن ينصب اهتمام إدارات المنظمات عىل تنمية
ت
ش
المعاي�
وتعت�
ال� تمتلكها.
ي
ب
وتطوير الموارد الب�ية ي
ن
العامل� هي الخطوة
الموضوعية والشاملة لتقييم أداء
ي
أ
هذا المجال؛ بقصد التعرف عىل جوانب القوة
الوىل ف ي�
ف
والضعف ف ي� أدائهم ،ومحاولة تطويرهم من خالل
ال�امج التدريبية فوالتطويرية لغرض تأهيلهم
أإدماجهم ي� ب
المهام ت
يكلفون بها ي� أحسن صورة.
ال�
ي
لإنداء أ
التقليدية ف
العامل� ،ت
ين
ال� تستند
أداء
تقييم
�
نظمة
ال
ي
ي
ش
المبا�ين لهم يقلل من فرص أالتوصل إىل
إىل آراء الرؤساء
أحكام صحيحة ومنطقية وعادلة مما يفتح البواب أمام
ت
االع�اضات والجدل حيث إنها تعتمد عىل مصدر واحد
للتغذية العكسية .ولهذا جرت محاوالت عديدة لمعالجة
هذا القصور من خالل اعتماد مداخل للتقييم ث
أك�
شمولية مستندة إىل مصادر عدة للتغذية العكسية؛ مما
يُحسن القرارات المؤسسية فيما يتعلق ت
بال�قيات وزيادة
ِّ
بالتقييم
الخاصة
الفردية
ات
ر
ا
ر
الق
تحسن
كما
تبات،
ر
الم
الذا� و التأث� ف� اتجاهات أ
والتطوير الوظيفي و ت
الفراد
ي
ي
ي
تحس� أ
ووالئهم للمؤسسة؛ مما ينعكس عىل ي ن
الداء الفردي
المؤسس .
و
ي

جاءت التغذية العكسية ( ̊ )360ف ي� مقدمة طرق تقييم
أ
بمفاهيم فو تنمية أالموارد
الداء الحديثة  ،و ارتبطت
أ
ش
الب�ية .وقد بدأ استخدام أهذا السلوب ي� مجال العمال
ن
ش
أك� قدر من
ف ي� ال�كات
لتحس� أداء الفراد و تحقيق ب
ي
النتاجية .و بدأت المؤسسات ت
ال�بوية حديثاً بانتهاج هذا
إأ
السلوب كأداة لتطوير أداء منسوبيها(منا،تMan�()2000،
استخدام
 . )nat,2000و من هنا تولّد لدى الباحثة فكرة
هذه الطريقة لتقييم أداء عضوات أهيئة التدريس ف ي�
قسم السياسات ت
رياض الطفال التابع لكلية
ال�بوية و
ف
ت
ال�بية ف ي� جامعة الملك سعود ي� الرياض وتسليط الضوء
ت
ال� يتم بموجبها تصميم و إدارة و تنفيذ
عىل الكيفية
هذه الطريقة ف ي� عملية التقييم و عرض الفوائد ت
ال� قد
ي
ي
تجنيها الجامعة من جراء ذلك .
خلفية الدراسة

التغذية الراجعة عىل نتاجات العملية
يطلق مفهوم
التعليمية ،كما تظهر ف ي� سلوك الفرد أو المتعلم استجابة
المث�ات (اختبارات  ،مواقف  ،القيام بأداء
للمؤثرات أو ي
ت
ال� ينظمها المعلم من أجل التأكد من حدوث
 )...،ي
العديل  ،) 2008،و التغذية الراجعة
التعلم ( سمارة و
أو المرتدة أو العكسية يهي مسميات ن
لمع� أواحد  ،و
ت
ال� يتلقاها الفرد بعد الداء بحيث
يقصد بها المعلومات ي
تمكنه من معرفة مدى صحة إجابته للمهمة السلوكية أو
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آ
الخرين فضال ً عن ي ز
التعليمية  ،و هي أيضاً عملية تزويد المتعلم بمعلومات
التغي� .
تحف�ه نحو إحداث
ي
استجابته  ،بشكل منظم و مستمر  ،من أجل
حول
مساعدته ف� تعديل االستجابات ت
ال� تكون بحاجة إىل
ي
ت ي
ال� تكون بحاجة التعديل
التعديل و تثبيت
االستجابات ي
ف
ت
و تثبيت االستجابات ت
ال� تكون صحيحة (
نشوا�  .)1998،بم�رات استخدام التغذية العكسية( )360Oي� التقييم:
ي
ي
ت
لخص نز
(روب� )Robbins, 2013 ()2013،أهم
ال� راجت
و تعد التغذية العكسية ( ̊ )360أحد النماذج ي
أ
أ
حديثاً عىل نطاق محدود كأداة لتطوير أداء الفراد و السباب الداعية الستخدام هذا النوع من التقييم  ،أ بأنه
التنظيم الهرمي إىل التنظيم الفقي.
تقييمهم( ،كارلسون&1999 ،مانات  Manat,( )2000،يحول المنظمات من
ين
.2000&( Carlson 1998
اتجاه� بدال ً من اتجاه واحد
حيث أصبحت االتصاالت ف ي�
ين
المرؤوس� والزمالء.
 ،حيث يمكن بذلك استقصاء آراء
ين
وبالرغم من فأن هناك تأكيدات بأن التغذية العكسية(̊)360
الموظف�
الدارات وعدد
إ
بالضافة إىل اتساع نطاق إ
قد برزت � بداية عقد الثمانينيات من القرن ض
ين
الما�
العامل� تحت لوائها .أما بالنسبة للتنظيمات القديمة
ي
ي
ش
فإنها لم تستخدم إال منذ وقت قريب(،هانكوك 1999،فقد كان مدير القسم ي�ف غالباً عىل عدد محدود
الموظف� ت
(ي�اوح ي ن
ين
& رونجرجنسوك & شيسكول) 2002،
الدارة مكتظة
 .من
ب�  ،)3-8وكانت إ
ش
( )Hancock,1999,Roongrengsuke & Cheoskul,2002بالمديرين الذي آ قد يكون الواحد منهم م�فاً عىل خمسة
ين
ال ش�اف ،فأصبح من
موظف� .أما الن فقد اتسع نطاق إ
ت
ث
خمس�ن
ش
المدير الواحد عىل أك� من
ال� من خاللها الممكن أن ي�ف
ي
ي
العكسية ( ̊ )360إىل العملية ي
تش� التغذية أ
ف
الكب�ة غالباً،
يتم تقييم أداء الفراد باالعتماد عىل وجهات نظر متعددة موظفاً ،وهذا ما يحدث ي� المنظمات ي
ين
المرؤوس� ،و زمالء العمل ،و
تمثل الدائرة بأكملها-
الم� ي ن
ش
وهذا يتوافق تماماً مع تحول المنظمات إىل التنظيم
(.)Warech,1998
نفسه
الشخص
و
ف� ،و الزبائن،
أ
ف
ن
الموظف� تحت رئاسة
الكب� من
ي
و ي� السياق نفسه أشار ( ) Lussier,2005إىل أنها الطريقة الفقي .إن هذا العدد ي
ت
شأنها أن توفر التغذية العكسية عن المجاالت المدير قد ال يتيح له الفرصة لمعرفة مستويات مرؤوسيه
ال� من
ي
أ
ض
ن
العامل� من خالل أربعة اتجاهات  :بدرجة تكفي لتقييمه وإعطاء رأيه فيه؛ مما أدى إىل �ورة
المختلفة لداء
ي
الم� ي ن
االتجاه النازل ( ) Downwardمن ش
لك
ف� ،و االتجاهات إدخال أطراف أخرى لتقييم هذا الموظف مع رئيسه ي
الفقية ( ) Laterallyمن زمالء العمل و أ
أ
الفراد ،و االتجاه يتم تحقيق العدل وعدم ظلم أي موظف.
ين
الداخل كما أن التطور التكنولوجي أدى إىل افتقارالمدير إىل
المرؤوس� ،و االتجاه
الصاعد ( )Up wardمن
ي
ت
ن
عىل
يحصل
الذي
الشخص
من
)
الذا� ( Self-appraisal
الموظف� ،وخاصة
المعرفة الفنية والتقنية الالزمة لتقييم
ي
ي
أ
ف
ت
التغذية العكسية.
كب�اً من المعرفة التكنولوجية
ال� تتطلب قدراً ي
ي� ت العمال ي
الموظف
تقييم
من
البد
وبالتال
للمدير،
تتوافر
ال
قد
ال�
ي
ي
لك يتحقق العدل ف ي� التقييم؛ ألنهم
وقد عرفها (أتوارتر&بريت Atwarter &( )2005،من قبل زمالئه ي
بالضافة
 ) Brett,2005بعملية تقديم تغذية عكسية للفرد البؤري هم أدرى بمهاراته من الناحية التكنولوجية .إ
ين
المرؤوس�  ،و زمالء العمل ،و الرؤساء .و حديثاً إىل أن الحاجة الستطالع آراء العمالء تستدعي أن آتجر
من قبل
المؤسسات استقصاء لقياس آدرجة استجابة العمالء لخر
أشار(كوهن&بينتل)2013،
ي
تطوراتها أو عمل استطالع ل أراء العمالء قبل إجراء أي
جديد لمنتجاتها  .و الهم من هذا كله أن هذا
تطوير
( )Kohn-Bentley &Bently,2013أ & إىل أن التغذية
أ
سلوب ف
التقييم سيؤدي فإىل تحقيق العدالة و منح
�
ال
العكسية ( ̊ )360سميت كذلك لنها تسهم بتقديم
ي
ف
ين
المعلومات من اتجاهات متعددة  ،فهي تبدأ بالفرد نفسه
الدارة  ،لذلك فإنه عند
الموظف� أ الحق ي� المشاركة ي� إ
المستحق� للمكافآت أو ت
ين
الذي يمثل ( الفرد البؤري ) ،بينما يمثل تقييم الرئيس
ال�قيات ،فمن
تحديد الفراد
أ
ش
المبا�( ̊ ، )90و تقييم زمالء العمل ( (̊ ، 180وتقييم
الفضل القيام باستفتاء آراء الزمالء والعمالء بدال ً من
ن
وبهذه الطريقة يتم منح
المرؤوس� ( (̊ ، 270و تقييم أالطلبة أو العمالء (̊ )360االكتفاء بتقييم المدير ف فقط.
ي
مكافأة أ
الداء الفعال.
الموظف حق المشاركة ي�
بالشكل الذي يجعل تقييم الداء يمثل حلقة كاملة .
ن
(كريت�ز & أكيني،كKreitners & Kin�( )2001،
يعت�
و ب
التغذية
استخدام
اء
ر
و
من
ساس
ال
الفكرة
بأن
)ick
,2001
العكسية ( ̊ )360هي جعل الفرد يؤمن بأن سلوكه يؤثر ف ي�
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فوائد استخدام التغذية العكسية ( )360Oف ي� تقييم
أ
الداء:
اسات بأن استخدام التغذية
أكد العديد ف من الد
تقييمر أ
الداء له العديد من الفوائد
العكسية ( ̊ )360ي�
ت
ال� تنعكس عىل الفرد و المؤسسة
(رونغرينيغسوك
ي
ي
نز
&كارلسون&روب�Carlson, 1998, Robbins, )2013،
 ،& 2013) (Roongrerngsukeحيث تمكن المؤسسة
ت
ال� يحصل
وجهات نظر أوسع
من الحصول عىل
من تلك ي
لتقييم أ
الطرق أ
الداء؛ مما يؤدي إىل
الخرى
عليها الفرد من
ازدياد الوعي بأهمية الجدارات والكفاءات لتحقيق أهداف
ت
الذا�
المؤسسة وتوعية المديرين إىل أهمية
التطوير ي
لمهاراتهم وكفاءاتهم فهي تغذية عكسية ث
أك� اعتمادية
كما أن من فوائد التغذية
إلنجازاتهم أو احتياجاتهم.
تقييم أ
الداء من ث
أك� من جهة ،و
العكسية هي تقبل فكرة
تشجيع الحصول عىل المزيد من التغذية
ذلك من خالل
̊ )360أ
للداء ،وزيادة التأكيد عىل أهمية فهم
العكسية(
ين
الموظف� ،وتقديم صورة
وتطوير الجدارات المطلوبة من
للدارة العليا.
أوضح عن قيمة الفرد إ

السيئات الستخدام هذه الطريقة أوجزها ي ن
(ليف�)2003،
(  )Levin,2003ف ي� نقاط ثالث هي :
•عدم الدقة ف ي� إعطاء المعلومة من قبل ب ئ
مع�
االستمارة.
•تعرض أ
ين
المشمول� سواء بالتقييم أوالذين
الشخاص
يعبئون االستمارة للضغوط.
الجراءات عىل
•عدم تفعيل نتائج التقييم واتخاذ إ
ضوء المعلومات المتحصلة منه.
اعت�( بوهالندرBohlander,( )2001،
لهذا فقد ب
)2001بأن طريقة
التغذية العكسية( ̊ )360بنيت عىل
أ
ن
ين
ين
قاعدت�
أساسيت� ،أالوىل :هي أن مقارنة الفرق يب� كيفية
أ
ب� ما يراه غ�نا �ف
ف
ن
رؤيتنا لنفسنا ي� الداء الوظيفي و ي
ي ي
أدائنا الوظيفي يوسع نطاق االطالع واليقظة لهذه آالناحية
يعت� أاالطالع عىل حكم الخرين
المهمة ،والثانية:
ب
ين
يز
للمسؤول� لبناء
المتم�
واليقظة المفتاح الرئيس للداء
الداري و القيادي .
أسس برامج التطوير إ

كما أن أسلوب أالتقييم باستخدام التغذية العكسية(
ين
خالل فتح
للموظف� من
̊ )360يوضح نقاط الداء الحرجة
أ
أداء الفراد من
̊)360عن
(
الباب الواسع للتغذية
العكسيةله عظيم أ
الثر ف
المساعدة
�
سيكون
فقبل عدة جهات ،مما
O
ي
التطوير الداري أ
للفراد والدوائر المختلفة منهجية التغذية العكسية ( )360
ف ي� تحديد أسس
إ
ين
الموظف�
لدى
الكامنة
القوة
نقاط
تحديد
ي� المؤسسة ،و
(نوي )Noe,2014( )2014،منهجية التغذية
أوجز
التأث�
المؤسسة ،واالطالع عىل
لمصلحة
الستخدامها
آ
ي
ت
يمارسه المديرين عىل آ
العكسية ( ̊ )360بال ي� :
الخرين سلباً أو إيجاباً .
الذي
تعت� طريقة •تقوم هذه الطريقة عىل جمع معلومات من خالل
بالضافة إىل أن التغذية
إ
العكسية( ̊ )360ب
المستمر أ
قوائم أسئلة محددة ترسل إىل أصحاب المصلحة
ين
التقييم
إن
حيث
داء،
لل
للتحس�
مساندة
ف
ت
ال� يمكن بواسطتها قياس سلوكات
ين
ي� المؤسسة  ،ي
لتحس�
البداية
باستخدام هذه ف الطريقة يشكل نقطة
يسهم ف
الذين أرسلت
نظر
ووجهات
زوايا،
عدة
من
مختلفة
رفع الروح
�
مناخ العالقات ي� المؤسسة ؛
أ
ي
مماادها ف� أداء آ
لهم تلك القوائم  ،لقياس كفاءة و جدارة الشخاص
الخرين ،
المعنوية من خالل إبداء آراء أفر
ي
الذين تم إقرار تقييمهم من خالل هذه الطريقة .
بالتال سيؤدي إىل إلزام المديرين عىل العناية بتطوير
و
ي
موظفيهم و زيادة موضوعية التقييم ف وابتعاده عن
أ
يز
والتح�  ،مما يسهم ي� ارتفاع نسبة •تقرر المؤسسات النماط السلوكية و الجدارات
المصالح الشخصية
المختلفة ت
ت
ال� ترغب ف ي� قياسها و ترى انها مهمة
ال� تصاحب ذلك .
اءات
ر
ج
وال
القبول بنتائجه إ
ي
ي
لتحقيق أهدافها مثل  :المقدرة القيادية  ،وعمل
الفريق  ،وإدارة الذات ،واالتصال ،والرؤيا،
والخ�ات،
والمهارات التنظيمية  ،واتخاذ القرارات،
ب
والدافعية ،و التكيف.
مساوئ استخدام التغذية العكسية ( )360Oف ي� تقييم
أ
الداء:
•تقدير التقييم :يعطى التقدير حسب مقياس لكل
من الجدارات المشار إليها و قد يكون المقياس من
العديدة الستخدام التغذية
و بالرغم من فالفوائد
تقييم أ
بكث�.
الداء فإن هناك عدداً من
العكسية ( ̊ )360ي�
مرض إىل ( )5أعىل من المتوقع ي
( )1يغ� ٍ
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•التغذية العكسية :غالباً ما تكون النتائج أ بطريقة
التغذية العكسية هي أحكم الشخاص
رسية ،و تكون
الذين ت
اش�كوا ف ي� تعبئة استمارة السئلة ،و بعد
تحليل النتائج يتم إعالم الفرد عن نتيجة التقييم.
ت
ال� تتخذ من قبل
الجراءات :تعتمد إ
• إ
الجراءات ي
المؤسسة كنتيجة للتقييم عىل الهدف الذي وضعته
الداري أو زيادة
المؤسسة مثل خطط التطوير إ
المرتبات ت
أوال�قية.
كيفية تصميم التغذية العكسية ()360O
يمر تصميم التغذية العكسية ( ̊ )360بعدة أخطوات
(مانات ،)Manat,2015( )2015،تبدأ بتحديد الهداف
استخدام
 ،إذ من المهم تحديد أالمطلوب تحقيقه من
لتطوير أ
الفراد
هذه الطريقة لتقييم الداء ،كأن يكون
ثم تحديد أ
الفراد
والقيادات أو لزيادة المرتبات ،ومن
ين
المستهدف� للتقييم بهذه الطريقة ،إذ من يغ� المعقول
تقييم جميع أموظفي المؤسسة بهذه الطريقة ،و إنما
ين
المستهدف� .
يجب تحديد الفراد
كما يجب تحديد أ
الشخاص الذين سيقومون بتعبئة
ين
ش
المرؤوس� ،و أعضاء
المبا� ،و
االستمارة  :الرئيس
ن
ن
والخارجي� ،وتحديد
الداخلي�
الفريق (الزمالء) ،والعمالء
ي
ي
ت
فيما إذا كان أفراد دائرة الموارد ش
سيش�كون
الب�ية الذين
ف ي� تحليل االستمارات بعد تعبئتها  ،أو سيقوم فريق من
ين
الدارة
المستشارين
الخارجي� بهذه المهمة لمساعدة إ
لتحقيق أهداف هذه الطريقة ،و هذا يتطلب إيضاح
أنواع السلوكات والجدارات المراد تقييمها .فمن ض
ال�وري
ت
ال� سيجري تقييمها مع تلك
أن تتوافق تلك
الجدارات ي
المقررة أصال ً ف� ت
إس�اتيجية المؤسسة .وتتطلب تطبيق
ي
طريقة التغذية العكسية( ̊.)360

الدارة العليا  ،وهنا من ض
ال�وري قبل أالتطبيق
من إ
القيام بحملة توعية واتصاالت مفصلة لهداف
التقييم بهذه الطريقة وإجراءات عملية التطبيق
ومجال استخدامها وأدوار كل منهم  ،والمهم هنا
هو توضيح الفوائد وكذلك السيئات والمخاوف من
استخدامها  ،والقيام بالتدريب الالزم للتأكد من
سالمة التطبيق.
•تحليل النتائج  :تحليل نتائج العينة المستخدمة
وإجراء التعديالت الالزمة حسب الحالة والتدريب
والمساندة المطلوبة لتعميمها عىل نطاق واسع.
ال�امج الشمولية للتطبيق  :وهنا
•تخطيط وتنفيذ ب
يجب أن تقوم دائرة الموارد ش
الب�ية بعملية تقييم
شاملة لما يلزم من برامج وخطة اتصال ومستلزمات
السناد لنجاح عملية التنفيذ ،ويمكن االستعانة
إ
ين
خارجي� أيضاً.
بمستشارين
التنفيذ بدقة
التقييم فال بد أن يتابع
و ف ي� نهاية عملية
أ
ف
وعن كثب وبشكل مستمر ي� جميع المراحل  ،لن هذه
الكث� من المالبسات والضغوط  ،بالرغم
الطريقة تتضمن ي
الكث� من الفوائد لعمليات التطوير
من احتوائها عىل ي
الداري.
إ
معاي� النجاح للتغذية العكسية ( )360Oف� تقييم أ
الداء
ي
ي

وضع نز
(روب� ) Robbins,2013 ( )2013،مجموعة
تضمن نجاح استخدام التغذية العكسية(
المعاي�
من ف ي
أ
الدارة أالعليا
̊ )360ي� تقييم الداء ،مثل قبول ومساندة إ
لهذه الطريقة ونتائجها ،و ت ز
االل�ام التام من كافة الفر فاد
بهذه الطريقة مع التصميم الجاد الستخدام النتائج ي�
الداري بحيث تعكس أأسئلة االستمارة
عملية التطوير إ
ئيسة للسلوكات المرغوبة و الحداث الفعلية
الجوانب الر
يواجهها أ
•تحديد طريقة جمع المعلومات  :يمكن القيام ت
وبالتال تصميم خطط
الفراد خالل العمل،
ال�
ي
ي
الستعانة اتصال شمولية وفعالة قبل وبعد عملية تطبيق هذه
الستمارة من ِقبل المؤسسة أو إ
بتصميم إ
ين
الطريقة مع ضمان عدم تعرض أحد أللتهديد نتيجة لهذه
متخصص� من خارج المؤسسة.
بمستشارين
العملية ،ويمكن ضمان ذلك بجعل السماء رسية.
•تحديد طريقة تحليل المعلومات :هل سيتم
التحليل من خالل ش�اء برامج جاهزة من السوق أو
الداخل وتصميم برامج التحليل
القيام بالتحليل
ي
مشكلة الدراسة:
من ِق َبل كادر المؤسسة.
طبق هذه الطريقة
•تطبيق تجربة مبدئية أ  :يجب أن تُ َّ
الفراد  ،ومن المستحسن أن تكون
بدايةً عىل عينة من
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ين
العامل�
يقيم المدير
جرى العرف ،ومازال ،أن ِّ
لديه ،ولكن نظراً إىل أن المدير إنسان يتأثر مثل يغ�ه
وغ�ها من أمراض تهدف الدراسة الحالية إىل :
بالجوانب النفسية  ،وربما المحسوبية ي
ين
الدارة
اجتماعية أثناء تقييم
الموظف� ،فقد قدم علماء إ
ن
الموظف� 1.1الوقوف عىل واقع المهارات و القدرات القيادية و
طريقة التغذية العكسية ( ̊ )360لتقييم أداء
ي
ت
بموضوعية و شفافية ث
ال� تتسم بها عضوات أهيئة التدريس بقسم
أك� ،حيث بدأت هذه الطريقه
إ
الدارية ي
ت
ت
ت
ز
تأخذ طريقها نحو ش
السياسات ال�بوية و رياض الطفال -بكلية ال�بيه
ال�
ال�كات والمؤسسات
ي
المتم�ة ي
بجامعة الملك سعود  -و ذلك من خالل المقارنة
للتغي� .تتلخص فكرة التغذية العكسية(
تسعى دائما
ي
المعقودة ي ن
ً
اف،
ر
أط
أربعة
قبل
من
ا
سنوي
الموظف
ب� تقييم أي منهن لمهاراتها الشخصية و
م
قي
̊ )360بأن يُ
َّ
ب� تقييم آ
المبا� فقط .وهذه أ
ين
ش
الخرين لهذه المهارات لديها.
الطراف هي:
بدال ً من المسؤول
زمالء العمل ،العمالء أو المراجعون  ,التقييم ت
الذا� ,
ي
ف
بالضافة إىل تقييم المدير ش
المبا� .هذه الحالة أثارت 2.2توجيه أنظار متخذي القرار ي� مؤسسات التعليم
إ
الملك سعود ،نحو طريقة
جامعة
السيما
،
العال
من
فادة
ال
إمكانية
حول
الباحثة
لدى
التساؤالت
بعض
إ
ي
أ
̊)360ال ثك� واقعية و موضوعية
العكسية(
فالتغذية
التقييم التغذية العكسية ( ̊ )360ف ي� الجامعات
طريقة
أ
المعاهد أ
� تقييم الداء؛ كونها تعتمد عىل ث
أك� من مصدر
الكاديمية  ،فجاءت فكرة تجريب تقييم أداء
و
ي
عضوات هيئة التدريس بقسم السياسات ت
خالل عملية التقييم مما يستبعد المحاباة و
مجهول
و
بوية
ال�
أ
ت
ت
الشخصنة ف ي� التقييم.
ال�
رياض الطفال بكلية ال�بيه بجامعة الملك سعود ،ي
الباحثة أستاذا ،تمهيداً لتطبيقها عىل تقييم أداء
تعمل بها
ين
العامل� ف� الجامعة من ي ن
ن
إداري� و أعضاء
فني� و
جميع
ي ي
بديلة قد تكون أنجع من
طريقة
اعتبارها
و
تدريسية
هيئة
أ
أ
ف
السلوب المعتمد حالياً ي� تقييم الداء و تجاوز سلبياته  .أسئلة الدراسة:
حاولت الدراسة الحالية الجابة عىل السؤال آ
ال ت ي� :
إ
هل يوجد فروق ذات داللة إحصائية ي ن
ب� نتائج التقييم
أهمية الدراسة:
الذا� أ
ت
عضوات هيئة التدريس بقسم السياسات
داء
ل
ي
ال�بوية و رياض أ
ت
الطفال بكلية ت
تأ� أهمية الدراسة الحالية من حيث أنها تتناول موضوعاً ت
ال�بية بجامعة الملك
ي
أ
ف
ن
حيوياً حديثاًغايةً ي� الهمية،حيث يعد هذا الموضوع فسعود ،و يب� نتائج تقييمهن من قبل جهات داخلية عديدة
نقطة بداية لجامعة أالملك فسعود كجامعة تسعى دائماً ي� الجامعة باستخدام طريقة التغذية العكسية ( ̊)360؟
يز
السعودية
للتم� ،و الجامعات الخرى ي� المملكة العربية
أ
و المنطقة العربية؛ لتحديد و تشخيص حاجات الفراد
ين
ين
لل�امج التدريبية و
العامل� لديها و
المسؤول� فيها ب
ت
التطويرية و الوصول إىل نوع ودرجة الحافز أو ال�قية عينة الدراسة:
ين
ين
العامل� لديها .كما أن
تحس� أداء
للتأث� ف ي�
المناسبة ي
يتكون مجتمع الدراسة أالحالية فمن رئيسة قسم
تسهم بإثراء الجانب النظري لالتجاهات
قد
هذه
الدر ف�اسةتقييم أ
ال�بوية و رياض الطفال � -كلية ت
الداء المعتمدة من قبل المؤسسات السياسات ت
ال�بية
ي
الحديثة ي
التعليمية و المنظمات الرائدة ،السيما بما يختص بأحد فبجامعة الملك سعو و جميع عضوات الهيئة التدريسية
ت
ال� تتسم بالحداثة ،أ و هي ي� القسم ،ف و عددهن( )66عضوة هيئة تدريس ،و جميع
أهم الموضوعات إ
الدارية ي
الداريات ي� القسم ،و عددهن( ،)15و جميع الطالبات
التغذية العكسية( ̊ .)360كما تعد هذه الدراسة الوىل من إ
و عددهن( )555طالبة
نوعها –بحدود علم الباحثة – يتم تنفيذها عىل مستوى المنتسبات للقسم،
اس .2015-2016
ر
الد
جامعة الملك سعود و عىل مستوى الجامعات المحلية بكالوريوس للعام
ي
أ
الخرى.
أما عينة الدراسة فقد تكونت من رئيسة قسم
السياسات ت
ال�بوية ف ي� جامعة الملك سعود بشكل
قصدي( ،)1و ( )10من عضوات الهيئة التدريسية  ،و
الداريات من قسم السياسات
( )10طالبات  ،و ( )10من إ
أهداف الدراسة:
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ال�بوية و رياض أ
ت
الطفال تم اختيارهن جميعاً بشكل سعود :
أ
ئ
عشوا� لغراض تطبيق التجربة.
ي
1.1الحصول عىل موافقة رسمية من رئاسة الجامعة
ن
الميدا� من هذه الدراسة
العمل و
لتنفيذ الجانب
ف و يلخص الجدول ( )1توزيع أفراد أالعينة فحسب
ي
ي
نوعها � قسم السياسات ت
ت
ال�بوية و رياض الطفال ي� كلية
عىل العينة أ المستهدفة ف ي� قسم السياسات ال�بوية
ت ي
و رياض الطفال بجامعة الملك سعود.
ال�بية بجامعة الملك سعود المشمولة بالدراسة .
جدول ()1
توزيع أفراد العينة حسب نوعها في قسم السياسات التربوية و رياض األطفال في كلية
التربية بجامعة الملك سعود

أفراد العينة
رئيسة قسم
إدارية قسم
عضو هيئة تدريس
طالبات القسم
الكل
المجموع ي

أداة الدراسة:

عدد افراد العينة
1
10
10
10
31

ن
الميدا� من الدراسة ف ي�
العمل أ و
2.2تطبيق الجانب
ي
ي
الول .2015-2016
اس
ر
الد
نهاية الفصل
ي

3.3التنسيق مع رئيسة قسم السياسات ت
ال�بوية و رياض
أ
المتعلقة
الطفال فيما يخص تعبئة االستبانات
المشاركات �ف
بتقييم عضوات هيئة التدريس
ي
الدراسة من القسم ،حيث تمت هذه الخطوة بشكل
مع الباحثة علماً بأن نماذج التقييم
رسي بالتعاون
ّ
استخدمت فقط ألغراض الدراسة.
4.4التنسيق مع ش
التدريس ف ي�
هيئة
ع� ( )10عضوات من
أ
ف
ت
قسم فالسياسات ال�بوية و رياض الطفال ي� كلية
ال�بية � جامعة الملك سعود ،ت
ت
اللوا� تم اختيارهن
ي
ي
ئ
عشوا� من القسم لتعبئة االستبانة الخاصة
بشكل
ي
بكل منهن.

استخدمت الباحثة ف ي� الدراسة الحالية،
الجابة عن سؤالها ،استبانة-
ولتحقيق أهدافها من خالل إ
مقتبسة من دراسة أجراها (تيستا)Testa,2002( )2002،
خماس تتدرج من (  5أوافق بشدة إىل 1
 ذات مقياسي
ال أوافق بشدة )  ،حيث قامت الباحثة بتعديل بعض
المصطلحات للتوافق و جوانب التقييم لعضو هيئة
الجامعة  ،و تم تقييم التعديالت أمن قبل
التدريس ف ي�
ف
ين
الجامعة للتأكد من مالءمتها لغراض
محكم� ي�
لجنة
أ
الد أراسة .اشتملت الداة عىل سبعة محاور هي  :الثقة،
الدارة
والخالق ،والكفاءة ،
وجودة التدريس ،وجودة إ
نحو آ
الخر ،و الصداقة (انظر الملحق
الصفية ،والتوجه
تم توزيع ( )40استمارة تقييم بواقع استمارة
رقم  .)1و قد
واحدة لكل فرد ف ي� العينة باستثناء رئيسة القسم ،فقد تم 5.5التنسيق مع ش
ع� ( )10إداريات من القسم لتقييم
ت
ش
بع� استمارات تقييم لتقييم ش
تزويدها ش
اللوا� تم اختيارهن بشكل
الع�،
المدرسات
ع� مدرسات
ي
ئ
عشوا� بواقع تقييم واحد من كل إدارية لواحدة من
مشاركات بالدراسة من القسم.
ي
عضوات هيئة التدريس المشاركات ف ي� عينة الدراسة .
ع� ( )10طالبات من القسم  ،ت
6.6التنسيق مع ش
اللوا�
ي
ئ
ت
ال� تدرسها
إجراءات الدراسة:
تم اختيارهن شبشكل ت ي
عشوا� من الصفوف ي
ئ
عشوا�
اللوا� تم اختيارهن بشكل
ي
المدرسات ف الع� ي
تم اتخاذ االجراءات آ
للمشاركة ي� الدراسة لتقييم عضوة هيئة التدريس
الدراسة الحالية ،و
التية لتنفيذ
ف
المعنية بواقع تقييم طالبة واحدة لكل مدرسة.
ذلك بالتنسيق مع الجهات المختصة ي� جامعة الملك
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7.7تابعت الباحثة بنفسها جمع االستبانات من رئيسة 8.8تم تحليل البيانات باستخدام برنامج التحليل
ملحق رقم 1
نموذج (أ)
استمارة تقييم عضوة هيئة التدريس ألدائها

الرقم
.1
.2
.3
.4
.5
.6
.7

معاي� التقييم
ي
الثقة
أ
الخالق
الكفاءة
جودة التدريس
الدارة الصفية
جودة إ
آ
التوجه نحو الخر
الصداقة
متوسط المتوسطات

القسم و فعضوات هيئة التدريس والطالبات و
الداريات � قسم السياسات ت
ال�بوية ورياض
ي
إأ
التابع لكلية ت
ال�بية ف ي� جامعة الملك سعود.
الطفال

المتوسطات الحسابية
الطرف أ
الطرف الثا�ن
الول
ي
)(N=4
)(N=1
3.24
4.33
4.11
5.00
3.98
2.66
2.78
2.33
3.61
3.00
2.88
3.33
4.35
5.00
3.56
3.66

ئ
حصا�  ))SPSSو توثيقها ف ي� الدراسة  .علماً بأنه،
إ
ال ي
و أ لغايات حفظ فالخصوصية ،فقد تم التعامل مع
السماء المشاركة ي� الدراسة برسية عالية ،و تم منح

جدول ()2
نتائج تقييم أداء عضوات هيئة التدريس في قسم السياسات التربوية من قبل الطرف
األول( )N=1بالطريقة التقليدية ومن قبل الطرف الثاني( )N=4باستخدام طريقة التغذية
العكسية( )360

الرقم
.1
.2
.3
.4
.5
.6
.7

معاي� التقييم
ي
الثقة
أ
الخالق
الكفاءة
جودة التدريس
الدارة الصفية
جودة إ
آ
التوجه نحو الخر
الصداقة
متوسط المتوسطات

المتوسطات الحسابية
الطرف أ
الطرف الثا�ن
الول
ي
)(N=4
)(N=1
3.24
4.33
4.11
5.00
3.98
2.66
2.78
2.33
3.61
3.00
2.88
3.33
4.35
5.00
3.56
3.66
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ت
اللوا� شاركن ف ي� الدر فاسة و تم تقييمهن
المدرسات أ ي
أرقاماً بدل السماء لحفظ الرسية ي� العمل .
9.9تم عرض النتائج و مناقشتها و الخروج بتوصيات .

نتائج الدراسة و مناقشتها

توافر
للجابة عىل سؤال الدراسة والوقوف عىل
إ
درجة ف
معاي� التقييم لتحديد الفجوة ي ن
طر�
ب� استجابات
ي
ي
التقييم ،تم احتساب المتوسطات الحسابية
عملية
للطرف أ
ن
المع�(،)N=1
الول  ،الذي يمثل رئيسة القسم
ي
الحسا� لمجموع استجابات الطرف
و احتساب المتوسط
بي
ن
الثا� الذي يمثل رئيسة القسم ،وعضوة هيئة تدريس
ي
و إدارية وطالبة من القسم ( ،)N=4أي فبمجموع ()4
استبانات تقييم لكل عضوة هيئة تدريس ي� الدراسة و
بمجموع كل ( )40استبانة ،لتقييم المدرسات ش
الع�
المشاركات ي ف
جدول ( )2يعرض نتائج تقييم
اسة.
ر
الد
�
ي
أداء عضوات هيئة التدريس ف� قسم السياسات ت
ال�بوية
ي
من قبل الطرف أ
الول( )N=1بالطريقة التقليدية ومن قبل
ن
الثا�( )N=4باستخدام طريقة التغذية العكسية
الطرف ي
(̊ ،)360حيث تم استخراج المتوسطات الحسابية لمجموع
الدراسة ،و حساب
استجابات العينة
عىل فقرات أداة ف
ن
طر� عملية التقييم
الفروقات (فجوة) يب� استجابات ي
للمعاي� منفردة و مجتمعة.
ي

ف
طر� التقييم بشأن
ي
يش� الجدول( )2أعاله ف إىل اتفاق ي
معاي� التقييم؛ و
عدم وجود نقاط ضعف ي� أي من
ي
ذلك لتجاوزها نصف مساحة مقياس الدراسة ،و ذلك عىل
المعاي� مجتمعة .ويستدل
مستوى المعيار الواحد أو
ي
من الجدول نفسه وجود فروقات(فجوة) ي ن
ب� استجابات
ف
للمعاي� منفردة و مجتمعة يوضحه
طر� عملية التقييم
ي
ي
الجدول (.)3
معاي�
يتضح من الجدول ( )3أن أغلبية أالفروقات ف ي�
ي
التقييم جاءت سلبية ،أي أن الطرف الول تم تقييمه من
ن
الثا� أنها
قبل رئيسة القسم فبدرجة تقييم يرى الطرف ي
أعىل مما هي عليه ي� الواقع من وجهة نظره .كما جاء
متوسط الفروقات جميعها سلبياً أيضاً و بنسبة 30%.و
بناء عىل هذه النتائج فقد أثبتت هذه الدراسة أنه يمكن
فاستخدام نموذج مدخل التغذية العكسية  360درجة
ي� تقييم فأداء عضوات هيئة التدريس أبقسم السياسات
ن
ت
يع�
ال�بوية ي� جامعة الملك أ سعود ،المر الذي ف ي
العلمية و االدارية ي�
إمكانية تعميمه عىل بقية القسام
المحلية أ
الخرى .كما أن وجود
الجامعات
الجامعة و بقية
استجابات أ
ين
فجوات ي ن
المستهدف� أ من وجهة نظر
اد
ر
ف
ال
ب�
أ
ت
ن
فرئيسة القسم ،و يب� الجهات الربعة الخرى المش�كة
ي� التقييم (رئسية قسم ،عضوة هيئة تدريس ،إدارية،
المكانية ف ي� اعتماد
طالبة) من جهة أخرى ف أدى إىل إتاحة إ
المؤسسات التعليمية المختلفة،
معاي� جديدة للتقييم ي�
ي
وإمكانية شإ�اك عنارص أخرى ف ي� عملية التقييم  ،مثل:
زميل العمل و أولياء أمور الطلبة.

جدول ()3
الفروقات ( الفجوة) بين استجابات أفراد العينة

الرقم

معاي� التقييم
ي

ب� الطرف أ
الفرق ي ن
الول و
ن
الثا� (الفجوة)
ي

نوع الفجوة

ا

.1
.2
.3
.4
.5
.6
.7

الثقة
أ
الخالق
الكفاءة
جودة التدريس
الدارة الصفية
جودة إ
آ
التوجه نحو الخر
الصداقة
متوسط الفرق

1.09
0.89
0.32
0.45
0.61
0.45
0.65
0.30

سلبية
سلبية
سلبية
إيجابية
إيجابية
سلبية
سلبية
سلبية
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بناء على نتائج الدراسة الحالية تقترح
ً
الباحثة مجموعة من التوصيات:

̊ )360ف ي�
1.1االعتماد عىل أ طريقة التغذية العكسية (
توعية أ
تقييم أداء الفراد ش
للفراد
ب�ط فإعداد برامج
آ
أ
بمدى المسؤولية و المانة ي� تقييم الخرين.
2.2اطالع أ
ين
المستهدف� عىل نتائجهم وذلك
الفراد
الدا أرات عىل تحديد الحاجات أالتدريبية
لمساعدة إ
و التطويرية للفراد من جانب ،ومساعدة الفراد عىل
الدارية لديهم من جانب آخر.
تجاوز نقاط الضعف إ
3.3عدم اتخاذ نتائج التقييم أ بطريقة التغذية العكسية
وتوجيه العقوبات
( آ̊ )360وسيلة لتصيد الخطاء
لتطوير أ
الداء واالرتقاء به.
للخرين ،و إنما استعمالها
 4.4شن� ثقافة الموضوعية ف� التقييم وعدم ي ز
التح� أو
ي
التقييم ،و ذلك لتحقيق أ
الهداف
المبالغة خالل
التطويرية المرجوة من عملية التقييم بأكملها.
المالحق:
ملحق رقم 1
نموذج (أ)
استمارة تقييم عضوة هيئة التدريس ألدائها

الفقرة

الرقم
أ
المجال الول  :الثقة
ن
أن� أقول ما أنوي أن أفعله
-1
أعتقد ي
 -2أعتقد أن إدارة الصف جديرة بنيل الثقة
ن
إن� أتصف بالعدالة
يمكن القول ي
-3
ف
والمهنية ي� التعامل
الثا�  :أ
ن
الخالق
المجال ي
أترصف مع الجميع عىل نحو ق
أخال�
-4
ي
أعتقد أن التدريس يستحق االهتمام
-5
جان�
من ب ي
ن
أس�
أن� أملك فلسفة أخالقية ي
أعتقد ي
-6
بموجبها
المجال الثالث :الكفاءة
أ
أتعامل مع العمال و الواجبات المكلفة
-7
بها بطريقة نظامية

موافق بشدة

موافق

محايد

يغ� موافق يغ� موافق بشدة

19
الفقرة
الرقم
ن
أن� أوفر حاجات الزمالء و
أعتقد ي
-8
الطلبة ف ي� القسم بشكل رسيع و مناسب
أعمل بطريقة تتصف بالكفاءة
-9
المجال الرابع  :جودة التدريس
ن
أن� آخذ تدريس الطلبة عىل
أعتقد ي
-10
محمل الجد
ن
كب� عىل تقديم
أن� أركز بشكل ي
أرى ي
-11
الخدمة التعليمية بجودة عالية
أحاول كعضوة هيئة تدريس جاهدة
 -12تقديم خدمة تعليمية متطورة و بجودة
مناسبة
الدارة الصفية
المجال الخامس :جودة إ
ن
أن� من طراز فريد
من وجهة
نظري أرى ي
-13
ف
ز
الدارة الصفية
ومم� ي� إ
ي
ن
أن� أعرف بالضبط ما أفعل
أعتقد ي
-14
خالل االدارة
ن
تدفع�
خ� ت ي� السابقة ف ي�
ب
التدريس ف ي
إن� أكفأ من آ
للقول ن
الخرين ي� إدارة
-15
ي
الغرفة الصفية
المجال السادس :التوجه نحو آ
الخر
أهتم بشكل واضح بإشباع حاجات
-16
أصحاب المصالح ( الطالبات ،
) المدرسات ،الموظفات و المجتمع
ت
حاجا� الشخصية
 -17أركز عىل عدم إشباع
ي
أع� كعضوة هيئة تدريس اهتماماً
ي
-18
ضئيال ً لحاجات أصحاب المصالح
المجال السابع  :الصداقة
كث�ا بالتعامل مع عضوات
أستمتع ي
هيئة التدريس وموظفات القسم
-19
وطالباته
ن
بكو� حنونة و لطيفة
-20
أتصف ي
أهتم شخصياً بالتواصل مع مدرسات
-21
وطالبات و إداريات القسم

موافق بشدة

موافق

محايد

يغ� موافق يغ� موافق بشدة
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ملحق()2
نموذج (ب)
استمارة تقييم عضوة هيئة التدريس
من قبل رئيسة القسم أو الموظفه اإلدارية أو الطالبة

الفقرة

الرقم
أ
المجال الول  :الثقة
-1
أعتقد أنها تقول ما تنوي أن تفعله
أعتقد أنها جديرة بنيل الثقة
-2
يمكن القول إنها تتصف بالعدالة و
-3
المهنية ف ي� التعامل
الثا�  :أ
ن
الخالق
المجال ي
تترصف مع الجميع عىل نحو ق
أخال�
-4
ي
أعتقد أنها مهتمة بالتدريس
-5
تس�
أرى أن لها فلسفة أخالقية ي
-6
بموجبها
المجال الثالث :الكفاءة
أ
تتعامل مع العمال و الواجبات المكلفة
-7
بها بطريقة نظامية
تل� حاجات الزميالت
أعتقد أنها ب ي
والطالبات ف ي� القسم بشكل رسيع
-8
ومناسب
تعمل بطريقة تتصف بالكفاءة
-9
المجال الرابع  :جودة التدريس
أعتقد أنها تأخذ خدمة زميالتها
-10
و طالباتها عىل محمل الجد
كب� عىل تقديم
أرى أنها تركز بشكل ي
-11
الخدمة التعليمية بجودة عالية
تحاول جاهدة تقديم خدمة تعليمية
-12
بجودة مناسبة
الدارة الصفية
المجال الخامس :جودة إ
ف
ز
مم� ي� إدارة
أرى أنها من طراز فريد و ي
-13
الصف
أعتقد أنها تعرف بالضبط ما تفعل
-14
آ
أعتقد أنها أكفأ من الخرين
-15

موافق بشدة

موافق

محايد

يغ� موافق يغ� موافق بشدة
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 التوجه نحو آ:المجال السادس
الخر
تهتم بشكل واضح بإشباع حاجات
أصحاب المصالح (الطالبات
،  الموظفات و المجتمع،) المدرسات
تركز عىل عدم إشباع حاجاتها الشخصية
تع� اهتماماً ضئيال ً لحاجات أصحاب
ي
المصالح
 الصداقة: المجال السابع
كث�ا بالتعامل مع عضوات
تستمتع ي
 وموظفات القسم،الهيئة التدريسية
و طالباته
تتصف بكونها حنونة و لطيفة
تهتم بالتواصل مع عضوات الهيئة
والداريات
التدريسية والطالبات إ
ف ي� القسم
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